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ABSTRAK 
Abstrak - Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui penilaian kinerja karyawan yang saat ini dijalankan oleh PT 
Sejahtera Motor Gemilang, Blitar. Sebagai suatu industri yang terus mengalami pertumbuhan, manajemen sumber daya manusia 
yang baik harus dilakukan. Salah satunya adalah dengan menerapkan penilaian kinerja karyawan yang baik. Jenis penelitian yang 
digunakan dalam penelitian ini adalah kualitatif dengan metode deskriptif. Teknik pengumpulan data menggunakan hasil 
wawancara dan dokumentasi. Hasil penelitian menunjukan bahwa sistem penilaian kinerja karyawan menunjukan faktor kinerja 
karyawan yang dinilai, yaitu menyangkut kuantitas dan kualitas kerja, disiplin kerja, kerjasama, pengetahuan dan keterampilan, 
kepemimpinan, kemampuan memecahkan persoalan dan pengambilan keputusan, serta inisiatif / kreativitas. Syarat penilaian 
yang masih perlu diperbaiki ialah dari segi relevance dan sensitivity yang belum sepenuhnya terpenuhi. 
Kata kunci - Penilaian Kinerja, Sumber Daya Manusia 
 
 
PENDAHULUAN 
Salah satu industri yang berperan sangat penting 
bagi pertumbuhan ekonomi Indonesia adalah industri 
otomotif. Pada tahun 2017 bidang otomotif menyumbang 
Produk Domestik Bruto (PDB) sebesar 10,16% (Agustin, 
2018). Ini menandakan bahwa kontribusi industri otomotif 
yang tergolong besar bagi Indonesia. Di masa yang akan 
datang  industri otomotif diharapkan dapat meningkatkan 
kualitas dan jumlah pekerja sebagai salah satu perencanaan 
dalam pencapaian target yang sudah ditentukan. Terdapat 
banyak komponen yang harus direncanakan dengan baik. 
Lingkungan internal perusahaan sendiri harus ada fokus 
manajemen yang perlu diberikan kepada sumber daya 
manusia (SDM). Sumber daya manusia (SDM) dapat 
dikatakan merupakan central dari suatu perusahaan. Salah 
satu manajemen sumber daya yang baik adalah menerapkan 
penilaian kinerja karyawan. Adanya penilaian kinerja 
memberikan kesempatan untuk melihat perkembangan, 
mengevaluasi dan menilai hasil-hasil kerja mengenai sejauh 
mana kontribusi yang diberikan karyawan bagi perusahaan. 
Sebagai pihak manajer juga perlu adanya perhatian khusus 
terhadap faktor-faktor kinerja yang akan dinilai, karena hal 
ini termasuk dalam pengelolaan penilaian kinerja yang 
baik. Sekarang ini, faktor penilaian kinerja karyawan tidak 
bisa hanya dilihat dari sisi sasaran atau target kerja saja, 
akan tetapi hal-hal yang berhubungan dengan perilaku, 
sikap dan nilai tambah yang dimiliki seorang karyawan 
juga bisa menjadi faktor penilaian individu dalam suatu 
organisasi. 
Salah satu perusahaan yang perlu memperhatikan 
penilaian kinerja karyawan ialah PT Sejahtera Motor 
Gemilang. PT Sejahtera Motor Gemilang merupakan salah 
satu industri yang bergerak di bidang otomotif dan 
produknya sudah dikenal oleh banyak masyarakat luas di 
Indonesia yaitu Suzuki motor. Terlebih perusahaan ini juga 
memiliki prosedur dan instrumen penilaian kinerja. Akan 
tetapi dalam prosesnya terdapat penilaian kinerja karyawan 
yang masih belum dijalankan dengan maksimal. Begitu 
juga dengan kondisi kinerja karyawan. Saat ini rata-rata 
karyawan dalam unit penjualan merasa bahwa situasi dan 
kondisi yang dihadapi oleh perusahaan terus berubah-ubah 
serta adanya keinginan pelanggan yang ingin serba instan 
seperti tidak rumit, proses cepat dan mudah. Berdasarkan 
fenomena tersebut maka dibuat rumusan masalah 
“Bagaimana penilaian kinerja karyawan pada unit 
penjualan PT Sejahtera Motor Gemilang, Blitar?” dengan 
tujuan mendeskripsikan sistem penilaian PT Sejahtera 
Motor Gemilang dan Memberikan evaluasi tentang sejauh 
mana penilaian kinerja berjalan efektif dalam menilai 
kinerja karyawan di unit penjualan PT. Sejahtera Motor 
Gemilang. 
Definisi Penilaian kinerja (Performance Appraisal) 
Penilaian kinerja (Performance Appraisal) menurut 
Singh, Sarma dan Chema (2011) adalah proses dalam 
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memperoleh, menganalisis, dan mencatat informasi tentang 
nilai relatif seorang karyawan terhadap suatu organisasi. 
Penilaian kinerja merupakan analisis dari keberhasilan dan 
kegagalan dari kinerja karyawan, kekuatan dan kelemahan 
yang dimiliki oleh karyawan, serta kesesuaian karyawan 
untuk promosi (naik jabatan) atau perlu mengikuti 
pelatihan lebih lanjut. 
Syarat-syarat Performance Appraisal 
Penilaian kinerja harus memperhatikan syarat-
syarat yang melandasi pelaksanaanya. Dalam menjadikan 
penilaian kinerja yang adil dan efektif, ada beberapa syarat 
yang menjadi acuan dalam pelaksanaan penilaian kinerja 
karyawan menurut Cascio (2010, pp. 337-340) : 
a) Relevance  
Adanya kesesuaian antara standar kinerja dan 
tujuan organisasi dengan elemen pekerjaan yang 
diidentifikasi melalui analisis pekerjaan dan dimensi yang 
akan dinilai pada formulir. Penilaian harus dilakukan 
dengan mengacu pada hal yang sesungguhnya, tidak 
mencari kesalahan, melainkan fakta kinerja (objektif).  
b) Sensitivity  
Penilaian kinerja harus dapat membedakan kinerja 
karyawan yang efektif dan tidak. Apabila karyawan yang 
berkinerja baik akan tetapi dinilai buruk, maka prosedur 
penilaian kinerja ini tidak dapat mencapai tujuan apapun 
dan tidak membantu dalam mengembangkan karyawan itu 
sendiri. 
c) Reliability  
Hal ini mengacu pada konsistensi penilaian. Penilai 
harus memiliki waktu untuk melakukan observasi secara 
langsung mengenai kinerja nyata yang telah dilakukan oleh 
seorang karyawan. Apabila tidak, hasil dari penilaian akan 
menjadi tidak valid dan akurat dengan hasil data penilaian. 
d) Acceptability  
Ini merupakan prinsip yang paling penting dari 
prinsip-prinsip lainya. Penilaian kinerja harus memperoleh 
persetujuan dari pihak-pihak yang berpartisipasi dalam 
pelaksanaannya. Sehingga dalam proses evaluasi pihak-
pihak tersebut dapat menerima dan berkomitmen dalam 
penilaian kinerja. 
e) Practicality 
Instrumen penilaian kinerja harus mudah dipahami 
dan digunakan oleh manajer maupun karyawan. Instrumen 
yang tidak sesuai, atau yang memaksakan tuntutan waktu 
yang berlebihan pada semua pihak, tidak praktis, maka 
manajer akan menolak untuk menggunakannya. 
Faktor-faktor yang Menjadi Penilaian Kinerja 
Karyawan  
Dalam melaksanakan penilaian kinerja karyawan 
yang efektif, semuanya harus relevan dengan pekerjaan 
yang dilakukan oleh karyawan yang sedang dinilai dan 
dievaluasi. Ini disebut sebagai faktor-faktor kinerja, dan 
mereka adalah bukti individual (tugas, tanggung jawab, 
perilaku, dan atribut) yang dengannya seorang karyawan 
dimintai pertanggungjawaban dalam hubungan karyawan-
manajer. Setiap faktor kinerja merupakan peluang bagi 
karyawan untuk memberikan nilai (value), yang berarti 
bahwa penilaian kinerja harus memperhitungkan sejauh 
mana karyawan tidak menghasilkan nilai dalam faktor yang 
dinilai 
 Terdapat berbagai jenis faktor yang dapat 
dipertimbangkan ketika melakukan penilaian terhadap 
karyawan. Manajer dalam menilai akan  menggabungkan 
berbagai jenis faktor bersama-sama ke dalam portofolio 
terperinci yang menangkap totalitas kontribusi karyawan 
selama periode penilaian. Berikut ini adalah daftar 6 jenis 
faktor kinerja yang dapat dipertimbangkan ketika 
merencanakan atau melaksanakan penilaian kinerja 
karyawan mereka (Collins, 2018): 
1. Behaviors 
Perilaku merupakan manifestasi dari seseorang 
sudah tidak asing bagi dimana para profesional bekerja. 
Ketika meminta para karyawan melakukan tugasnya, 
mereka akan mendeskrisikan aktivitasnya dalam segala hal. 
Sehingga kinerja terdiri dari perilaku, dan seberapa baik 
perilaku itu dieksekusi merupakan faktor penilaian yang 
kritis.  
2. Goals 
Target harus masuk akal dan dapat dicapai oleh 
karyawan. Mereka juga harus dapat memperoleh hasil 
kinerja yang sesuai dengan target skala besar yang sudah 
ditetapkan oleh manajer. Menilai kemajuan, keberhasilan, 
atau kegagalan seorang karyawan dalam mencapai target 
memerlukan sangat sedikit interpretasi. Maka dari itu target 
dipandang sebagai faktor kinerja yang lebih objektif. 
3. Incidents 
Insiden (kejadian) dapat ditampung untuk 
mewakili kinerja karyawan. Insiden-insiden yang layak 
diakui selama penilaian kinerja adalah cara lain untuk 
mengumpulkan bukti objektif. Insiden adalah peristiwa 
aktual yang dapat langsung diamati atau dikonfirmasi. 
Mereka bisa menjadi bukti kinerja yang kuat ataupun 
lemah. Setiap kali suatu insiden muncul, baik atau buruk, 
yang menarik perhatian atau minat manajer, karyawan, atau 
keduanya, itu harus dicatat dan dikomunikasikan dengan 
baik. 
4. Skill and Knowledge  
 Sebelum menilai keterampilan atau bidang 
pengetahuan yang lebih terspesialisasi, manajer harus 
secara khusus mengidentifikasi dan memberi tahu 
karyawan rincian pekerjaan yang akan mereka selesaikan. 
Karena pekerjaan yang diberikan perusahaan sangat 
terstruktur, harus dilakukan dengan disiplin dan 
menghasilkan kinerja yang memuaskan. Sehingga dengan 
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tuntutan tersebut keterampilan dan pengetahuan yang 
dimiliki oleh karyawan sangat dibutuhkan untuk mencapai 
target kinerja yang ada. 
5. Work Production and Quality  
Secara objektif mengukur volume dan kualitas 
pekerjaan yang diproduksi oleh karyawan merupakan 
indikator kinerja yang penting dalam perusahaan. Kualitas 
sendiri dapat diukur berdasarkan frekuensi atau jarangnya 
kesalahan yang terjadi. Setiap unit kerja akan berbeda akan 
hal ini, masing-masing dari unit harus memahami level 
produksi dan kualitas yang dapat dipertimbangkan sebagai 
acuan, diterima dan tidak dapat diterima. 
6. Multirater Feedback 
Dalam sistem multirater feedback yang kuat, 
orang-orang yang memiliki hubungan yang sah dalam 
kinerja karyawan dapat diberi kesempatan untuk berbagi 
pendapat. Yang merupakan bagian dalam multirater 
feedback adalah karyawan langsung dan tidak langsung, 
manajer tingkat bawah, pelanggan, pemangku kepentingan, 
dan mereka yang memenuhi syarat. Sehingga pendapat 
yang ada dapat digunakan sebagai faktor perbaikan dalam 
kinerja baik karyawan maupun manajer itu sendiri. 
METODE PENELITIAN 
Dalam penelitian ini, jenis penelitian yang 
digunakan adalah penelitian kualitatif dengan metode 
penelitian deskriptif. Data kualitatif didapatkan dari 
wawancara maupun dokumentasi. Objek dari penelitian ini 
adalah penilaian kinerja karyawan PT Sejahtera Motor 
Gemilang. Subjek dari penelitian ini adalah Manajer 
Operasional, Manajer HRD&FAD (Human Resource 
Development & Finance and Administration) dan 
Karyawan unit/divisi Penjualan (Kepala Sub-cabang). 
Dalam penentuan sampelnya, peneliti menggunakan teknik 
purposive sampling dengan pertimbangan infroman yang 
dipilih bertugas untuk mengawasi, mengontrol, menilai dan 
terlibat dalan penilaian kinerja karyawan unit penjualan di 
PT Sejahera Motor Gemilang. Dalam menguji keabsahan 
data penelitian ini, peneliti menggunakan teknik triangulasi. 
Serta teknik analisis data dengan menggunakan reduksi 
data, display data, dan verifikasi. 
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
Analisis Gambaran Sistem Penilaian Kinerja 
Perusahaan 
 PT Sejahtera Motor Gemilang sudah menerapkan 
sistem penilaian kinerja sejak perusahaan didirikan atau 
kurang lebih selama 10 tahun. Sistem penilaian kinerja 
karyawan perusahaan sudah memiliki standar operasi yang 
jelas yang diberikan oleh pihak manajemen human 
resource development (HRD) perusahaan pusat. Indikator 
penilaiannya adalah kuantitas dan kualitas kerja, disiplin 
kerja, kerjasama, pengetahuan dan keterampilan, 
kepemimpinan, kemampuan memecahkan persoalan dan 
pengambilan keputusan, serta inisiatif / kreativitas. Pihak 
yang terlibat dalam penilaian kinerja karyawan secara 
langsung adalah mulai dari manajer operasional,  kemudian 
kepala sub-cabang, hingga manajer HRD&FAD (Human 
Resource Development & Finance and Administration) 
yang akan memberikan penilaian dan masukan-masukan 
terhadap kinerja para karyawan. Penilaian kinerja karyawan 
dilakukan dalam 1 tahun periode kerja. Metode penilaian 
kinerja karyawan yang digunakan oleh perusahaan adalah 
dengan menggunakan skala sebagai bobot penilaian. 
Terdapat skala 200-1000, dimana 1000 merupakan yang 
tertinggi. Selanjutnya skala penilaian tersebut akan di 
kategorikan berdasarkan abjad A sampai dengan E, dimana 
A merupakan nilai yang tertinggi.  
 Proses penilaian kinerja karyawan dilakukan 
bertahap. Tahap pertama, kasubcab (Kepala Sub-cabang) 
akan mengawasi kinerja staff bagian penjualan (sales 
marketing), staff service dan spare part. Selanjutnya, 
kasubcab akan melakukan penilaian berdasarkan form 
penilaian yang telah diberikan oleh  pihak HRD. Yaitu 
dengan mengisi data absen, mangkir, dan lain-lain sesuai 
yang ada pada form penilaian PA1 dan juga memberikan 
bobot pada form PA2. Setelah dilakukan penilaian di form 
PA1 dan PA2, maka form ini diserahkan pada manajer 
HRD&FAD. Ini akan masuk ke tahap penilaian kedua, 
dimana manajer HRD&FAD akan mempertimbangkan  
penilaian yang dilakukan oleh kasubcab. Apakah staff layak 
dinilai seperti itu atau tidak, sesuai dengan pengamatan 
manajer HRD&FAD sendiri lalu didiskusikan bersama 
dengan manajer operasional. Dengan demikian tugas 
manajer HRD &FAD salah satunya adalah mengoreksi 
penilaian kasubcab terhadap staff-nya. Setelah itu, tahap 
terakhir adalah penilaian akan disalurkan kepada manajer 
operasional untuk dikoreksi kembali dan menetapkan hasil 
final  penilaian yang akan dijadikan bahan untuk 
pengambilan keputusan dan strategi pengembangan bagi 
para karyawan.  
 
Analisis Syarat-syarat Performance Appraisal 
a) Relevance 
 Penilaian kinerja karyawan yang relevance 
menyatakan bahwa penilaian kinerja belum seutuhnya 
relevan, karena berdasarkan informasi dari para informan, 
segi kesesuaian dengan tujuan dan standar perusahaan 
sudah sesuai. Akan tetapi masih terdapat penilaian yang 
dirasa belum mengarah ke penilaian yang sesungguhnya, 
yaitu karena adanya faktor kedekatan atau orang dekat dan 
membawa perasaan emosional pada saat menilai. 
Sedangkan dalam prosesnya, penilaian kinerja tidak boleh 
bersifat diskriminatif dan membeda-bedakan, harus sesuai 
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dengan fakta kinerja yang sesungguhnya. Sehingga hasil 
penilaian dapat terukur dengan baik. 
b) Sensitivity 
Penilaian kinerja karyawan yang mencangkup 
sensitivity menyatakan bahwa penilaian kinerja sudah dapat 
melihat karyawan unit penjualan yang berkinerja efektif 
dengan yang tidak. Hal ini dibuktikan dengan adanya tolak 
ukur manajemen, yaitu mampu mencapai target yang 
ditetapkan perusahaan dan menghadapi kesulitan yang ada. 
Begitu pula dengan tolak ukur manajer dalam menetapkan 
skala penilaian kinerja karyawan adalah dengan melihat 
kemampuan dan kapasitas karyawan unit penjualan yaitu 
melalui pengamatan secara langsung, adanya laporan kerja 
dan hasil kerja. Akan tetapi selain memiliki tolak ukur yang 
jelas, para manajer harus benar-benar mampu dalam 
menilai kinerja karyawan mereka. Kedisiplinan manajer 
dalam menilai sesuai dengan fakta kinerja yang ada dirasa 
sedikit diragukan. Selain itu dengan adanya skala sebagai 
metode penilaian, hal ini menjadikan penilaian yang 
cenderung subjektif karena tidak adanya petunjuk tertulis 
dalam pengukuran skala tersebut.  Sedangkan untuk respon 
yang diberikan terhadap hasil penilaian kinerja adalah 
dengan diberikannya reward atau pemberian bonus, down 
grade, dan juga bahkan PHK. . 
c) Reliability  
Penilaian kinerja karyawan yang mencangkup 
reliability menyatakan bahwa berkaitan dengan konsistensi 
penilaian. Setiap hari para manajer mengadakan 
pertemuan-pertemuan meeting dengan karyawan. Baik 
secara personal maupun secara masal. Setiap hari mereka 
memiliki pelaporan-pelaporan yang harus disampaikan oleh 
setiap karyawan. Sehingga para manajer dapat tetap 
melakukan pemantauan secara tidak langsung.  Akan tetapi, 
untuk tingkat keseringan observasi secara langsung yang 
dilakukan oleh pihak manajemen berbeda-beda. Ada yang 
sering ada yang tidak. Disisi lain mereka juga sering 
berkomunikasi dan memberikan laporan kerja harian 
melalui media komunikasi, sehingga hubungan dan 
komunikasi yang dilakukan baik untuk melihat progres 
maupun evaluasi dapat dilakukan dengan mudah.  
d) Acceptability 
Penilaian kinerja karyawan yang mencangkup 
acceptability menyatakan bahwa setiap pihak yang terkait 
dengan penilaian sudah menyetujui seluruh prosedur dan 
instrumen sistem penilaian kinerja. Mereka menjelaskan 
bahwa manajemen selalu terbuka untuk menjelaskan 
rencana dan tolak ukur dalam penilaian kinerja yang sudah 
ditetapkan standarnya oleh pusat, sehingga hal ini dapat 
mencegah adanya complain dari pihak terkait dan mereka 
menjadi tahu apa yang harus dipertanggung jawabkan.  
e) Practicality 
Hasil analisis mengenai penilaian kinerja karyawan 
yang mencangkup practicaly menyatakan bahwa instrumen 
dan prosedur penilaian kinerja tidak bersifat menuntut dari 
segi waktu dan kerumitan. Para informan menjelaskan 
bahwa ini mudah untuk dijalankan, mereka juga selalu 
terbuka apabila ada merasa kurang jelas atau sulit untuk 
dipahami.  
Analisis Faktor-faktor yang Menjadi Penilaian Kinerja 
Karyawan  
a) Behaviors 
Faktor yang menjadi penilaian kinerja yaitu 
behavior menyatakan bahwa, tolak ukur penilaian sikap 
adalah pada saat sales marketing melakukan komunikasi 
dengan para konsumen. Seorang sales marketing harus 
dapat melakukan pelayanan dengan baik dan bersikap 
sopan dengan menepatkan diri kepada lawan bicara. Pihak 
manajemen juga dapat melihat perilaku karyawan melalui 
komunikasi dua arah diantara mereka. 
b) Incidents  
Faktor yang menjadi penilaian kinerja yaitu, 
incidents menyatakan bahwa kejadian yang sering diamati 
adalah pada saat sales marketing melakukan pelayanan 
kepada konsumen dan mengamati event-event yang 
dilaksanakan. Semua memiliki standar pelaporan, sehingga 
dari laporan tersebut manajer juga dapat mengamati kinerja 
karyawan unit penjualan. Untuk pengamatan secara 
langsung, dapat dikatakan bahwa tidak semua manajer 
sering datang untuk mengamati secara langsung. Semua 
diamati lebih sering melalui laporan yang diberikan dan 
langsung mendapat evaluasi atau feedback dari manajer.  
c) Goals 
 Faktor yang menjadi penilaian kinerja yaitu, goals 
menyatakan bahwa seorang sales marketing dalam 
standarnya, mereka harus menjual 3 unit motor dalam 
kurun waktu 1 bulan. Sedangkan pada saat event, target 
ditentukan berbeda-beda sesuai dengan tempat yang 
dikunjungi. Apabila seorang sales marketing  tidak dapat 
mencapai target yang sudah ditentukan, maka penilai akan 
mempertimbangkan berdasarkan kasus dari masing-masing 
karyawan. Apakah mereka layak untuk dipertahankan atau 
tidak. Dan apabila dilihat dari hasil penilaian, masih banyak 
karyawan yang belum dapat memenuhi target yang sudah 
ditentukan.  
d) Skill and Knowledge 
Faktor yang menjadi penilaian kinerja yaitu, skill 
and knowledge menyatakan bahwa cara manajer dalam 
melihat kemampuan para karyawan unit penjualan adalah 
dengan melihat setiap permasalahan yang dihadapi oleh 
mereka, bagaimana cara mereka dalam mencari solusi dari 
setiap kesulitan yang dihadapi, dan cara mereka dalam 
menawarkan produk ke konsumen. Seorang sales 
marketing juga harus menguasai product knowledge serta 
harus mampu melayani dan berkomunikasi dengan 
kosumen, menawarkan produk,  serta mengetahui peluang 
dan sasaran pasar. 
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e) Work Production and Quality 
 Faktor yang menjadi penilaian kinerja yaitu, work 
production and quality menyatakan bahwa cara manajer 
dalam melihat batasan penjualan karyawan unit penjualan 
adalah dengan melihat kemampuan mereka dalam 
mencapai target. Serta, apabila hasil penilaian kinerja tinggi 
juga menandakan adanya kualitas dan kapasitas karyawan 
unit penjualan yang tinggi. 
f) Multirater Feedback 
 Faktor yang menjadi penilaian kinerja yaitu, 
multirater feedback menyatakan bahwa hubungan timbal 
balik antara manajer dan karyawan ini dianggap penting. 
Manajer tidak pernah melarang karyawan untuk 
berpendapat, ditambah dengan dilaksanakannya meeting 
bersama, dan karyawan juga diwajibkan setiap hari untuk 
memberikan laporan hasil kerja dan pendapat mereka untuk 
evaluasi. Akan tetapi kedisiplinan diri dari masing-masing 
pihak dibutuhkan agar hasil penilaian dari komunikasi dan 
pertukaran pendapat yang dilakukan dapat relevan dengan 
perbaikan kinerja selanjutnya. 
KESIMPULAN DAN SARAN 
Kesimpulan  
Berdasarkan hasil analisis penilaian kinerja 
karyawan unit penjualan PT Sejahtera Motor Gemilang, 
yaitu  syarat-syarat performance appraisal menyatakan 
bahwa  dari segi reliability, acceptability, dan practicality 
sudah seutuhnya terpenuhi.  Sedangkan dari segi relevance 
dan sensitivity penilaian kinerja karyawan belum seutuhnya 
terpenuhi. Dari segi kesesuaian dengan tujuan dan standar 
perusahaan sudah sesuai. Dikarenakan masih terdapat 
penilaian yang dirasa belum mengarah ke penilaian yang 
sesungguhnya. Sehingga dapat disimpulkan penilaian 
kinerja karyawan masih bersifat dominan subjektif dan 
belum sepenuhnya terukur dengan baik. Sehingga disini 
diperlukan kemampuan manajer yang benar-benar dapat 
menilai kinerja karyawan mereka secara objektif. 
Sedangakan untuk faktor-faktor yang menjadi 
penilaian kinerja semuanya sudah memiliki tolak ukur 
masing-masing dalam menilai indikator penilaian mereka 
baik dari segi behaviors, goals, skill and knowledge, work 
production and quality, dan multirater feedback. 
Sedangkan dari segi incidents, observasi secara langsung 
yang dilakukan beberapa manajer masih kurang intens 
dalam melihat secara langsung kinerja karyawan unit 
penjualan. Sedangkan banyak hal-hal yang perlu diamati 
secara langsung agar dapar melakukan penilaian yang 
objektif dan dapat mengetahui langkah apa yang dapat 
diambil. 
Saran  
Berdasarkan hasil penelitian penilaian kinerja 
karyawan unit penjualan di PT Sejahtera Motor Gemilang, 
dan mengetahui bahwa sistepenilaian kinerja karyawan 
merupakan penting dalam suatu manajemen sumber daya 
manusia yang baik. Maka dari itu, terdapat beberapa saran 
yang peneliti berikan, yaitu: 
- Sebaiknya dalam instrumen (form penilaian) 
indikator kreativitas dan inisiatif dibedakan, 
karena kedua hal tersebut merupakan sesuatu yang 
berbeda. Serta indikator penilaian antara staff dan 
supervisor seharusnya tidak dibedakan karena 
indikator tersebut juga diperlukan bagi non-
supervisor. 
- Sebaiknya pihak manajer yang menilai, yaitu 
manajer HRD dan operasional sebagai pihak yang 
memberikan penilaian melakukan diskusi bersama 
masing-masing kasubcab mengenai kinerja sales 
marketing, sehingga diharapkan penilaian dapat 
lebih bersifat objektif dan sesuai fakta. 
- Sebaiknya pihak manajemen atas harus 
memperhatikan kemampuan pihak manajemen 
yang dipercaya untuk menilai. Sehingga instrumen 
penilaian ini juga tidak hanya mudah dipahami 
dan dilaksanakan, akan tetapi benar-benar dapat 
mengukur kinerja karyawan yang dinilai. Hal ini 
dapat diamati atau dievaluasi dari proses penilaian 
periode sebelumnya oleh pihak manajer atas. 
- Sebaiknya manajer yang menilai membuat jadwal 
kunjungan secara intens, agar pihak manajer juga 
dapat melakukan observasi secara langsung 
mengenai kinerja karyawan dilapangan. 
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